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"Pese embora a popularidade das avaliações de 
desempenho como ferramentas de gestão, 
existe um debate contínuo entre práticos, 
académicos e investigadores acerca da sua 
verdadeira eficácia." (Gomes et al. apud 











O presente estudo tem como pretensão avaliar a perceção dos técnicos profissionais 
de reinserção social nas equipas de vigilância eletrónica em Portugal relativamente à 
atual avaliação de desempenho no sector público, nomeadamente, na Direção Geral de 
Reinserção e Serviços Prisionais – Ministério da Justiça.  
A Vigilância Eletrónica consiste num conjunto de meios de controlo e fiscalização à 
distância. Pode ser aplicada como medida de coação, como execução de pena de prisão 
em regime de obrigação de permanência na habitação até dois anos ou como execução 
de adaptação à liberdade condicional. O objetivo da Vigilância Eletrónica consiste em 
contribuir para a redução do excesso de população no meio prisional, bem como os 
custos inerentes, reduzir a reincidência criminal retirando o arguido ou condenado do 
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The present study have the intention to evaluate the perception of professional 
probation officers in electronic surveillance teams in Portugal regarding the current 
performance evaluation in the public sector, in particular, in Direção Geral de 
Reinserção e Serviços Prisionais – Ministério da Justiça.  
Electronic surveillance is a set of means of control and inspection distance. Can be 
applied as a measure of coercion, such as execution of imprisonment under the 
obligation to remain in the house until two years or as implementing adaptation parole. 
The purpose of the Electronic Surveillance is to contribute to reducing 
overcrowding in prisons, as well as the costs, reduce criminal recidivism by removing 
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CAPITULO I – Introdução 
 
 
O modelo do Sistema Integrado de Avaliação de Desempenho da Administração 
Pública (SIADAP) criado em 2004, através da Lei nº 10/2004, de 22 de Março e 
Decreto Regulamentar nº19-A/2004 de 14 de Maio e alterado pela Lei nº 66-B/2007, de 
28 de Dezembro, que estabelece o sistema integrado de gestão e avaliação de 
desempenho na Administração Pública, prevê que a avaliação do desempenho seja feita 
com base em parâmetros de resultados e competências, entretanto alterada pela Lei nº 
66-B/2012 de 31 de Dezembro. 
O sistema de Avaliação do Desempenho integra-se num sistema de três 
componentes: O Subsistema de Avaliação do Desempenho dos serviços da 
administração pública (SIADAP 1); O Subsistema de Avaliação do Desempenho dos 
dirigentes da administração pública (SIADAP 2) e o Subsistema de Avaliação do 
Desempenho dos Trabalhadores da Administração Pública (SIADAP 3). 
Neste sentido, os sistemas de avaliação têm por regra geral documentos diferentes 
segundo as categorias sócio profissionais. (Peretti, 1998) 
O presente caso incide no último subsistema que tem um caracter bienal (art 9 al. c) 
DR I serie nº 252 de 31 de Dezembro de 2012) e respeita ao desempenho dos dois anos 
civis anteriores dos técnicos profissionais de reinserção social nas equipas de vigilância 
eletrónica em Portugal, dos quadros da Direção Geral de Reinserção e Serviços 






1.1. Objetivos do estudo 
 
 
A avaliação de desempenho, como prática de recursos humanos, tem assumido 
grande importância nas organizações, não só nas públicas como privadas. É através 
desta prática que se consegue identificar a necessidade de formação, a fim de melhorar 
o seu desempenho. Além disso, a avaliação de desempenho é um instrumento que 
permite medir e analisar o desempenho individual e em equipa.  
A finalidade do presente estudo incide em conhecer a perceção dos técnicos 
profissionais sobre a avaliação de desempenho, designadamente, o Sistema Integrado de 
Avaliação de Desempenho da Administração Pública (SIADAP), bem como se a 
concordância ou discordância com o referido sistema varia de acordo com a variável 
sexo.  
Além disso, pretende-se perceber se os técnicos consideram que o sistema por 
quotas influencia a sua avaliação de desempenho e qual o grau de concordância ou 
discordância no que concerne ao sistema por quotas.  
Do mesmo modo, considera-se pertinente compreender se a participação dos 
técnicos profissionais da definição dos objetivos, quer seja individuais ou em grupo, 
melhora o desempenho e sua avaliação.     
Por último, se o atual sistema de avaliação têm melhorado o desempenho dos 
técnicos profissionais.   
 
